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Харківська національна академія міського господарства 
 
ПІДГОТОВКА, ПЕРЕПІДГОТОВКА Й ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ 
УПРАВЛІНСЬКОГО ПЕРСОНАЛУ ДЛЯ СФЕРИ ІННОВАЦІЙНОГО Й 
НОВАТОРСЬКОГО ПІДПРИЄМНИЦТВА 
 
Аналізуються існуючі методології й інструментарій підготовки, перепідготовки й  
підвищення кваліфікації управлінських кадрів у сфері інноваційного підприємництва й 
можливість використання цих методів для управління персоналом на інноваційних під-
приємствах регіону. 
 
Процеси інтеграції й глобалізації, що відбуваються в цей час в 
Україні дозволяють говорити не тільки про їхню інноваційну спрямо-
ваність, але й трансформації факторів, що обумовлюють дієвість цих 
процесів. Людські й інтелектуальні ресурси є одним із ключових фак-
торів, вплив яких важко переоцінити. Це зумовлює підвищення уваги 
до управління людьми й визначає формування нових пріоритетів. 
Працівники третього тисячоріччя – це найбільш  кваліфікований 
персонал. 
В інформаційному суспільстві головним фактором благополуччя 
будь-якого бізнесу стають знання. Їхнє широке використання на основі 
інформаційно-комунікаційних технологій виступає однією з переду-
мов конкурентоздатності. Ядром конкурентних переваг служить сис-
тема ключових областей компетентності, що дана організація зуміла 
створити. Це деяка система знань, навичок фахівців і технологій, що 
перебувають у розпорядженні організації [1]. 




Впровадження нових технологій жадає від вищого керівництва 
роботи над стратегією технологічного розвитку регіону, компанії, фі-
рми. Технологічні інновації в сучасному виробництві носять безперер-
вний характер, що веде до заміни нормативного підходу до розробки 
стратегії процедурним. При цьому стираються границі між постанов-
кою цілей і практичною реалізацією стратегії їхнього досягнення, 
причому все більшу увагу доводиться приділяти саме проблемам реа-
лізації. Особиста участь представників вищого керівництва в реаліза-
ції стратегії технологічного розвитку компанії припускає злиття адмі-
ністративних, політичних і підприємницьких функцій менеджерів, 
посилення ролі лідерів інноваційних груп. 
Зазначені тенденції визначають нові вимоги до підготовки 
управлінських кадрів. Основними "замовниками" для підсистеми 
"освіта" повинні стати елементи системи: "Освіта - Наука - Підпри-
ємництво - Політичне управління технологічною діяльністю"[2]. 
Так, фахівці-виробничники новаторської орієнтації визначили 
найбільш важливі якості випускників. На їхню думку, магістр повинен 
уміти: 
• організувати свій саморозвиток; 
• організувати роботу колективу; 
• формувати умови для використання своїх інтуїтивних здібнос-
тей; 
• мати достатній обсяг навичок роботи з проектами; 
• інтегрувати спеціальні й загальні функції, підходи в процесі 
прийняття рішень;  
• самостійно проводити семінари, тренінги; 
• складати структуру концепції розвитку будь-якого об'єкта як 
мега-проекта. 
Створення магістратури новаторської діяльності, що враховує за-
вдання поставлені замовником, дозволить, до деякої міри, задовольни-
ти попит на таких випускників. Основна відмінність магістратури но-
ваторської спрямованості від інших освітніх систем полягає в тому, що 
в її рамках заохочується не тільки використання нових методів викла-
дання, але й створення нових знань, наукових течій, розвиток філо-
лофсько-прикладних наук. Процес освіти в магістратурі новаторської 
спрямованості базується на використанні наступних методів активного 
навчання: дискусійні групи; конкурентні групи; групи з виконанням 
ролей і імітацією; групи вирішення проблем підприємств і регіонів; 
семінари; ситуаційні вправи (case study); мозковий штурм; комп'юте-
ризовані навчальні курси та ін. [3]. Особливо варто виділити такий 




метод навчання (отже, і вимогу до магістрантів) як організація магіст-
рантами семінарів по напрямку своїх наукових досліджень.  
Крім освіти, повинні бути створені умови для придбання нових 
знань  за допомогою активної взаємодії із зовнішнім, насамперед регі-
ональним середовищем, з партнерами й конкурентами. 
Під впливом конкурентної боротьби, що посилюється,  ускладне-
них зв'язків підприємств і зростаючих обсягів інформації підвищують-
ся вимоги до керуючих. 
Для вищої ланки управління на перше місце висувається вміння 
постійно переоцінювати цілі підприємства для пристосування до без-
перервних змін, домагатися досягнення цих цілей і витягати із цього 
вигоди. 
Якщо вище керівництво визначає загальну політику й стратегію 
підприємства, то на середній ланці лежить основна частина відповіда-
льності за їхню практичну реалізацію. Виконання цих завдань               
в умовах сучасного виробництва потребує від керівництва здатності 
аналітично мислити, проявляти гнучкість, здатність швидко сприймати 
й реалізовувати нові ідеї й застосовувати новітні методи для її рішен-
ня. 
Все це приводить до істотних змін у методах висування на керівні 
посади фахівців і робить необхідною підготовку цієї категорії персо-
налу. 
США – перша країна, що почала навчання керуючих у системі 
вищої  освіти. 
Основна маса керуючих нижчої й середньої ланки проходить пе-
репідготовку на внутріфірмових курсах підвищення кваліфікації, які 
дозволяють ураховувати специфіку роботи підприємства й конкретні 
вимоги даної групи, що навчаються. 
Перепідготовка керівництва фірм організується на зовнішніх кур-
сах, частіше при школах бізнесу. Ці курси дають можливість спілкува-
тися з керівниками інших компаній, обмінюватися досвідом, налаго-
джувати потрібні контакти. 
Організація перепідготовки керуючих вимагає великих витрат.  
Далеко не всі компанії можуть дозволити собі витрачати значні кошти 
на підвищення кваліфікації керуючих. Ведучими є найкрупніші корпо-
рації. 
Основні напрямки перепідготовки, фінансування й організація 
розробляються керівництвом компанії. У великих компаніях для цього 
створюються відділи перепідготовки, начальники яких підпорядкову-
ються віце-президентові й президентові. Відділи перепідготовки разом 
з відділом кадрів і керівництвом компанії оцінюють потреби в підви-




щенні кваліфікації, організують відбір керуючих та інших фахівців для 
участі в курсах підвищення кваліфікації, розробляють навчальні про-
грами й вибирають методи навчання. 
Планування перепідготовки керуючих включає оцінку потреби в 
працівниках у цілому по організації. 
При визначенні потреб організації в керуючих користуються 
складанням структури керування, яку потрібно створити. Поряд з ана-
лізом цієї структури проводиться «інвентаризація» персоналу й оціню-
ється їхня діяльність. На кожного керуючого заводиться спеціальна 
карта, де фіксуються вік, стан здоров'я, рівень освіти, досвід, оцінка 
роботи проходження курсів або будь-яких інших видів перепідготовки. 
Після зіставлення «ідеальної структури організації» виробляють-
ся плани нових працівників, підготовки й просування старих. 
Для координування дій і розробки основних напрямків в області 
перепідготовки створюються комітети, куди входять представники 
керівництва компанії, начальники відділів кадрів, перепідготовки й 
планування. 
Індивідуальні плани перепідготовки керуючих складаються їхні-
ми безпосередніми керівниками, а потім переглядаються й коректу-
ються вищестоящим керівництвом. 
Ряд організаційних заходів спрямований на те, щоб підвищити 
коефіцієнт застосування знань, отриманих на курсах підвищення ква-
ліфікації. Щоб підвищити коефіцієнт віддачі знань, організують спіль-
ні заняття керуючих різних рівнів. Спільні заняття поліпшують дво-
сторонні зв'язки керуючих з підлеглими. 
Основними формами підвищення кваліфікації керуючих у компа-
ніях є стаціонарні курси з відривом від роботи, вечірні курси й заняття 
з викладачами в робочий час. 
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ОЦІНКА ЕФЕКТИВНОСТІ СОЦІАЛЬНОЇ СФЕРИ 
 
Досліджується  проблема оцінки  ефективності соціальної сфери й пропонуються  
